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DIE MOTIVLAGE

DIESE NEUE SITUATION
VERSTARKTE DIE DRINGENDE
NOTWENDIGKEIT,
VERANDERUNGEN IN
STRUKTURELLER HINSICHT
VORZUNEHMEN

Durch den Verkauf und Eigentumsubergang des ehemaligen Guterbahnhofsgrundstiicks an die
Stadt Dresden und die Bewilligung einer institutionellen Forderung durch das stadtische Kul-
turamt im Jahr 2014 veranderten sich die bisher unsicheren Rahmenbedingungen zum Positi-
ven. Fiir den GEH8 Kunstraum und Ateliers e.V. gab es nun erstmals eine langfristige Perspektive
zum Verbleib am angestammten Ort und durch die zugesagte Forderung eine bessere Planbar-
keit flr die kinstlerische und kulturelle Arbeit.

Diese neue Situation verstarkte die dringende Notwendigkeit, Veranderungen in struktureller
Hinsicht vorzunehmen. Denn die gewachsene Struktur, den Kunstraum aus der Personalka-
pazitat der Ateliers heraus zu betreiben, erwies sich zunehmend als nicht leistungsfahig und
verlasslich genug, um den gestiegenen Anforderungen und der Dynamik des Ausstellungs- und
Projektbetriebs gerecht zu werden.

Es mussten Antworten auf wesentliche Fragen gefunden werden - u.a.. Wie kann der Aus-
stellungs- und Projektbetrieb kinftig professionalisiert und dennoch die Qualitaten und Frei-
heiten eines Off-Spaces beibehalten werden? Welche Moglichkeiten gibt es, die Verwaltung
des Gebaudes besser zu organisieren? Welche Formen des kooperativen Miteinanders eignen

sich? Wie lassen sich die finanziellen und personellen Rahmenbedingungen verbessern? Alle
Fragestellungen zielten darauf ab, eine stabile Basis zu erlangen, zugunsten der Konzentration
auf die Inhalte und die Qualitat der kunstlerischen Projekte. Diese und weitere Fragen soll-
te ein Coaching zur Re-Organisation der Vereinsstruktur beantworten helfen. Dazu wurde ein
mehrstufiger Prozess angelegt, der in seinen Methoden eine starke Ressourcenorientierung
verfolgte. Dieser spezifische Ansatz soll den Spagat zwischen ehrenamtlichem Engagement,
Vereinsmitgliedschaft, freier kiinstlerischer Arbeit und personlicher Existenzsicherung nach-
haltig iberwinden helfen und gemeinsame Handlungspotenziale frei setzen.

Zur Finanzierung der Reorganisation war es moglich, eine Unterstutzung aus dem ,Fonds zur
Starkung des burgerschaftlichen Engagements fur die Kultur in den neuen Bundeslandern”
(kurz: Fonds Neue Lander) der Kulturstiftung des Bundes zu erhalten. Ab Ende 2014 wurde mit
dem Coaching begonnen. Die notwendige Dokumentation des einjahrigen Prozesses bot Anlass
zu dieser Publikation. Sie soll zum einen die Entwicklung des GEH8 Kunstraum und Ateliers
e.V. nachvollziehbar abbilden und zum anderen die Herausforderungen und Potenziale selbst
organisierter Produktions- und Prasentationsorte fur zeitgenossische Kunst beschreiben.

DIESER ANSATZ SOLL

DEN SPAGAT ZWISCHEN
EHRENAMTLICHEM
ENGAGEMENT,
VEREINSMITGLIEDSCHAFT,
FREIER KUNSTLERISCHER
ARBEIT UND PERSONLICHER
EXISTENZSICHERUNG
NACHHALTIG UBERWINDEN
HELFEN.
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DIE ZIELE

Hauptziel des Reorganisationsprozesses war
es, eine Strategie fur die zukinftige Organi-
sation zu entwickeln, um eine Professiona-
lisierung der bisherigen selbstorganisierten
Arbeitsweise und Struktur des Vereins, unter
Erhalt des Off-Space Gedankens, zu erreichen.
Die Mitgestaltung der Organisation und Ver-
einsstruktur soll die Eigenverantwortlichkeit
der betreffenden Akteure fordern und zu kla-
ren Zustandigkeiten flhren.

Ziel 1:
Optimierung der
Organisationsstruktur

Erarbeitung einer strukturellen Grundla-
ge, die die Handlungsfahigkeit der GEH8
Kunstraum und Ateliers e.V. verbessert.

- GEH8 verfligt uber eine klares
Organigramm aller Funktionen in der
Organisation

- Klare Kompetenzzuordnung und
Verantwortung

- Strategien zur personellen Besetzung
der Funktionen

- Schnellere Entscheidungen

Ziel 2:
Verbesserung des
Projektablaufs

Erarbeitung eines effizienten Projektab-
laufplans als Handlungsleitfaden fiir den
GEH8 Kunstraum und Ateliers e.V., welcher
fUr die kinstlerische Produktion und Ver-
mittlung in ahnlichen Initiativen ubertra-
gen werden kann.

- Verwendung als Muster fur zukiinftige
Projekte

- Strukturiert den Ablauf und definiert
die beteiligten Rollen bei der
Durchfiihrung eines kinstlerischen
Projekts

- Evaluation durch alle Beteiligten zur
Verbesserung
der Zusammenarbeit

- Bedienungsanleitung flr Alle mit
unterstutzenden Hilfsmitteln



DAS COACHING
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Der Reorganisationsprozess der GEH8 wurde von Juli-
ane Kluge als Coach begleitet.

Aus meiner Arbeit und der Erfahrung in anderen Ver-
einen sowie als Juristin in der Wirtschaft war mir klar:
Wir brauchen Unterstiitzung. Wichtig war, dass der
Coach die ,,Denke” der Kiinstler nachvollziehen kann,
aber auch den wirtschaftlichen und organisatorischen

Rahmen einbezieht, in dem wir uns bewegen miissen.

Juliane Kluge war, nach Ihrem Studium der Soziologie,
wie ich, Teil einer Off-Biihne, einer Theaterprodukti-
onsstatte mit einer Akademie fiir Darstellende Kunst.
Der Aufbau mit groBem Enthusiasmus, das Kooperie-
ren wollen und miissen, auch das Scheitern..., alles mit
groRer Intensitat durchlebt, war eine hervorragende

Schule fiir das Arbeiten im kreativen Bereich. Interes-
sant war fiir mich dann der Weg, den Juliane Kluge in
ihrer Ausbildung zum systemischen Coach und Arbeit
als Trainerin in der Wirtschaft ging. Die Moglichkeiten
und Potenziale selbstorganisierter Projekte und Ini-
tiativen, der Schnittmengen zwischen Wirtschaft und
Kunst und der Qualitat in der Zusammenarbeit lieBen

uns als Thema beide nicht los. Die Begeisterung und

Neugier dafiir war fiir mich der Ausgangspunkt fiir
die Expedition GEH8.
Kathrin Assauer, Vorstandsmitglied
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SO IST EINE INNERE
ZERRISSENHEIT
VORPROGRAMMIERT UND

DIE ERWARTUNG EINER
ABSOLUTEN KLARHEIT IN DER
FUHRUNG UNREALISTISCH
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Ein Off-Space erscheint oft als eine Organisation ohne wirkliche Organisationsform. Was
sollte denn bei der GEH8 reorganisiert werden?

Die GEH8 ist ursprunglich aus einer individuellen Initiative und Lust gewachsen. Meine He-
rausforderung bestand darin, die bisher selbstorganisierte Vereinigung freier Kunstler zu
unterstiitzen und eine Organisationsform zu entwickeln, die den veranderten Rahmenbedin-
gungen des Standortes, den Ansprichen der Finanzmittelgeber, dem Selbstverstandnis des
Vereins und den Kunstlern selbst gerecht wird. Nach einer langen Phase voller Inspiration und
kraftvoller Aktionen schienen die Mitglieder einer tiefen Erschopfung nah zu sein und viele
Fragen nach Verantwortlichkeiten, Rollen, Aufgaben, Zielen, Methoden und Klarheit standen
im Raum.

Beispielsweise hat der Vorstandsvorsitzende Paul Elsner in vielen unterschiedlichen Rollen
die GEH8 gepragt und weiterentwickelt. Das Rollenspektrum bewegt sich vom Hausmeister
uber den Kinstler, zum Vereinsmitglied bis hin zum Geschaftsfiihrer und Innovator. Manche
Rollen sind in sich widersprichlich und haben entgegengesetzte Ziele. So ist eine innere Zer-
rissenheit vorprogrammiert und die Erwartung einer absoluten Klarheit in der Fiihrung unrea-
listisch. Ahnliche Rollenkonflikte erlebten andere Mitglieder der Gruppe. Die Herausforderung
bestand darin, die Potentiale in dieser naturlich gewachsenen Umgebung zu erarbeiten und
mit klaren Rollenzuschreibungen und Zieldefinitionen die GEH8 zukunftssicher zu machen.

Jetzt werden schon Kiinstler gecoacht. Wird hier nicht einfach einer Mode nachgerannt alles
und jeden zu coachen?

Die GEH8 wollte nicht bestehende Organisationsmodelle adaptieren. Vielmehr sollte etwas
Eigenes entwickelt werden, dass der Historie und der besonderen Situation der GEH8 Rech-
nung tragt. Damit war uns klar, dass die Reorganisation von innen heraus umgesetzt wird. Wir
widmeten uns der Frage, welche Veranderungen aus der gesamten Organisation moglich sind,
wenn die Kunstler durch Coaching begleitet werden. Die Auftragsklarung fand im ersten Schritt
mit den beiden Geschaftsfihrern statt. Ich fiihrte lange Interviews mit Paul und Kathrin. Es war
eine Riesenspannung spirbar, da die Vision der beiden nicht zur derzeitigen Arbeitsfahigkeit
zu passen schien.

Kernfragen in den Vorgesprachen drehten sich immer um das WIE.

- WIE organisieren wir unsere Kommunikation?

- WIE sichern wir stahile Unterstiitzung in Projekten?

- WIE konnen wir eine Ordnung im Atelierbetrieb herstellen?

- WIE konnen wir stabilere Mitarbeit generieren?

- WIE kann die Qualitdt in den kiinstlerischen Projekten steigen?
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DIE BASIS DER
ZUSAMMENARBEIT IST
NICHT FORMALE MACHT
UND ABHANGIGKEIT

Klar war, dass die Antworten auf diese Fragen die bisherige Arbeitsweise der Kunstler anerken-
nen soll und zur GEH8 passen soll.

Was kann denn Ordnung und Struktur ersetzen? Das klingt eher nach Anarchie.

Wir benotigten eine Losung, die ohne hierarchisches Vorgehen von oben nach unten entlang
der Strukturen funktioniert. Die Basis der Zusammenarbeit ist nicht formale Macht und Abhan-
gigkeit, sondern ein verbindendes Grundverstandnis der Gruppe. Dies gemeinsam zu erarbei-
ten, war deshalb essentiell fir die Reorganisation.

Ein Off-Space lebt von der Andersartigkeit der Akteure. Wie bekommt man denn so eine
heterogene Gruppe zu einem Konsens?

Aus meinen eigenen Erfahrungen im Kunstbetrieb und aus der Begleitung von selbstorganisier-
ten Teams in der Wirtschaft ist die Erkenntnis gereift, dass eine Gruppe von Menschen, die sich
gemeinsam organisieren, ihre Ziele festlegen und Zusammenarbeit stiften, starke Mitglieder
brauchen, die durch innere Klarheit dauerhafte Verbindlichkeiten eingehen und eigenverant-
wortlich agieren. Nur so ist gesichert, dass die steuerungsrelevanten Impulse in die Gruppe
kommen und realistische und umsetzbare Entscheidungen getroffen werden. Kein Projektma-
nagement kann innere Klarheit ersetzen und daftr sorgen, dass die Verpflichtung die erste
Euphorie Uberdauert.

Ich habe hierzu das Bild vom starken ICH zum starken WIR gewahlt. Selbstorganisierte Teams
leben von der Fahigkeit den anderen wirklich zu verstehen und sich selbst klar auszudriicken.
Dies beinhaltet einerseits zur eigenen Personlichkeit zu stehen und andererseits Verantwor-
tung fiir sein Handeln im Hinblick auf die Ziele der Gruppe und deren offentliche Verpflichtung
zu Ubernehmen. Selbstorganisation erfordert Selbstverantwortung aller Beteiligten, sowie das
Zugestandnis, dass alle selbstverantwortlich agieren konnen und durfen. Ein gemeinsames
Steuern innerhalb der Gruppe erfordert zunachst klare Positionen und dann die Fahigkeit, Ent-
scheidungen zu treffen. Drastisch formuliert, wenn kein ICH weil, was es wirklich mochte und
welchen Preis es bereit ist in Kauf zu nehmen, wird es kein klares und starkes WIR geben kon-
nen, welches sich aus der Summe der einzelnen ICHs heraus entwickelt.

Mit radikaler Eigenverantwortung ist gemeint, taglich die Verantwortung fiir das eigene Handeln
im Hinblick auf die Ziele der Gruppe zu ibernehmen und mit zu gewahrleisten, dass Fokus,
Mut, Offenheit, Verpflichtung und Respekt z.B. mithilfe der folgenden Handlungsmaxime wirken
konnen:

- Ich bin freiwillig hier und leiste meinen Beitrag.

- Ich kenne meine Bediirfnisse und sorge daflr.

- Ich kenne, achte und verteidige meine Grenzen und die meines Gegentibers.

- Ich weifl wie ich Entscheidungen treffe und gehe notwendigen Konflikten nicht aus dem Weg.
- Ich nutze Fehler um mich weiter zu entwickeln.

SELBSTORGANISATION
ERFORDERT
SELBSTVERANTWORTUNG
ALLER BETEILIGTEN

15
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Wie war das bei der GEH8?

Flr die GEH8 war sowohl der Ausgangszustand als auch der Zielzustand zu Beginn unklar. Des-
halb mussten wir erst in der Gruppe ein gemeinsames Verstandnis iber den aktuellen Zustand
gewinnen. In ausfihrlichen Vorstellungsrunden haben wir einen vertiefenden Austausch durch
die folgenden Fragen initiiert:

- Wer bin ich?

- Was will ich von mir berichten?

- Welche Profession/Erfahrung habe ich?

- Warum bin ich Mitglied in der GEH8?

- Was sind meine inneren und auReren Antreiber?

- Welche Starken maochte ich von mir einbringen?

- Was brauche ich von uns/GEH8, um diese auch leben zu konnen?

Ziel war es, bewusst die Perspektive auf die einzelnen Mitglieder auszurichten und tber diesen
Austausch die Situation, Motivation und Rollen in der GEH8 transparent zu machen. Mit ver-
tiefenden Coachingfragen wurden die Aussagen weiter differenziert. Die Gruppe konnte damit
wesentliche Erkenntnisse uber die Motive der einzelnen Beteiligten kennenlernen und diese
im spateren Verlauf aufgreifen.

Allein die Verstandigung Uber den Ausgangszustand zeigte sehr divergente Ergebnisse hinsicht-
lich des formulierten Status Quo, der vorhandenen Note, der Konflikte und des Handlungsbe-
darfs. Es gab eine permanente Widersprichlichkeit aus einerseits dem starken Wunsch nach
Regeln, Strukturen und Vereinbarungen, um strategische Ziele fur den Standort umzusetzen
und andererseits dem Wunsch nach einem kunstlerischen Schutzraum, nach dem freien kiinst-

lerischen Arbeiten und der Maglichkeit, weiter intrinsisch motiviert Projekte zu entwickeln. Um
beiden Anliegen gerecht zu werden, verfolgten wir beide Ansatze weiter.

Das ging so einfach? Welche Herausforderungen gab es dabei?

Oftmals verharren wir in der Perspektive des Problems oder der Idealisierung und verpassen
es, innezuhalten und die Gegenwart zu erleben. Damit ist nicht nur gemeint, wie jeder Einzelne
denkt, handelt und flhlt sondern auch wie die derzeitige Realitat des Einzelnen, des Teams
und der Organisation ist. Ich erlebe immer wieder die innere Haltung: Wenn der andere sich
doch nur zu meiner Losung verpflichten wurde, hatten wir gar kein Problem. Wenn ich doch
nur disziplinierter ware, dann wurde ich meine Projektziele schaffen. Wenn wir doch nur alle
ein gemeinsames Ziel hatten, dann waren wir motivierter. Fokussiere ich ausschlieRlich nach
AuRen, auf Ziele, Theorien und Losungen, flhrt dies oft zu unrealistischen Erwartungen und
immensen Frustrationen. Erst wenn ich verstanden habe, wie es ist, wie ich bin, wie ich reagiere,
reduzieren sich die Projektionen und es ist moglich freie Entscheidungen zu treffen und indi-
viduelle Losungen zu finden.

In den Sitzungen zielte meine fragende Haltung meist darauf ab, das eigentliche Bedurfnis
hinter einer Aussage oder Forderung herauszuarbeiten. Hinter manchen Forderungen und for-
mulierten Losungen ist meist nicht mehr das eigentliche Bedurfnis zu erkennen und somit fehlt
die Klarheit und Offenheit tragfahige gemeinsame Losungen zu finden. Wir neigen haufig dazu,
vorschnell in Losungen zu denken und konfrontieren unseren Gesprachspartner nur selten
mit dem eigentlichen Bedarf. Dabei hilft es uns, den anderen besser zu verstehen und auf ihn
einzugehen. Moglicherweise konnen auch andere Losungen helfen, dem gezeigten Bedurfnis
entgegenzukommen.

OFTMALS VERHARREN
WIR IN DER PERSPEKTIVE
DES PROBLEMS ODER DER
IDEALISIERUNG
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Der Reorganisationsprozess
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Gab es weitere Schwerpunkte im Coaching, an denen ihr gearbeitet habt?

Kick-off Workshop Il + IV
Einfiihrung Selbstverantwortung
Informieren Partizipation und
Vorstellung Rollenzuordnung
Erwartungsabfrage Organisation
Januar Februar Marz
2015 2015 2015
Workshop I +11
Selbstverstandnis
Standortbestimmung
Leistungspotenziale

Umsetzungskonzept
Reorganisation
Prozesshandbuch
Publikation

Mai Juni bis Dezember Februar

2015 2015 2016
Workshop V + VI Follow-up
Struktur und Ablaufe: Zwischenbericht
Geschafftsbetrieb, Kommunikation

Ateliergemeinschaft

Wichtig war das Herausarbeiten der Leistungen und der Leistungspotentiale der GEH8. Erstaunlich fiir die meis-
ten waren die verdeckten Leistungen der Organisation, beispielsweise die Verbindung zur lokalen Kunstlersze-
ne sowie das Renommee und der Einfluss nach auBen. Daruber hinaus starkte das Bewusstwerden der offe-
nen Leistungen die Identifikation mit der Organisation, wie z. B. das zu Verfligung stellen von Arbeitsraumen,

preisglinstigen Ateliers, Veranstaltungsraumen, institutionelle Forderung, Synergien der Kunstler untereinan-
der, Kontakt zum Publikum und die GEH8 als offene Plattform fiir Kiinstler. SchlieRlich wurden auch Potentiale
beschrieben, die der Organisation den Blick in die Zukunft erleichterte. Dazu gehoren u. a. die Etablierung eines
Lernorts zur Wissensvermittlung, ein Klangraum fir neue Musik, Workshopangebote und schlieBlich auch das
unternehmerische Potential.

19
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IN TEAMS MIT SEHR HOHER
BELASTUNG WIRD OFTMALS
DER LEISTUNGSBEITRAG DER
ANDEREN TEAMMITGLIEDER
UNTERSCHATZT

Ihr habt fast ausschlieBlich in Workshops gearbeitet. Warum habt ihr keine besonderen be-
sonderen Change-Management-Methoden, wie erlebnisorientiertes Teambuilding oder Zu-
kunftswerkstatt eingesetzt?

Aufgrund der fehlenden Hierarchien und Strukturen war es notwendig, alle Mitglieder gleich-
berechtigt einzubeziehen. Daher veranstalteten wir konzentrierte Workshops a 5 Stunden unter
bestimmten Fragestellungen. Alle Meetings waren freiwillig und offen fur jedes Mitglied des
Vereins.

Eine besondere Herausforderung war, dass nur ein kleiner Kern der Vereinsmitglieder durchge-
hend den Reorganisationsprozess begleitete. Die Teilnehmer wechselten haufig. Deshalb war
das Informationsmanagement im Projekt besonders wichtig. Eine ausfihrliche Dokumentation,
die aus den Flip Charts, dem Gruppenprozess und zusatzlich durch die von den Teilnehmern
geschriebenen Protokollen bestand, war auf einem zentralen Server allen zuganglich. Dennoch
waren die Sitzungen, im Sinne von Ruth Cohn ,Storungen haben Vorrang®, davon gepragt, ent-
standene Informationslucken zu flllen, um an dem Projektstand anknlpfen zu konnen. Das
verlangsamte das Vorgehen und reduzierte die Methodenvielfalt.

Habt ihr auch konkrete Ergebnisse erzielt oder hat euch der Austausch von Erwartungen und
Befindlichkeiten ausgereicht?

In Teams mit sehr hoher Belastung wird oftmals der Leistungsbeitrag der anderen Teammit-
glieder unterschatzt. Die eigene Uberlastung fuhrte zu offen oder verdeckt ausgedriickten
Schuldzuweisungen. Die Folgen sind Rechtfertigungsdruck und Demotivation. Auch bei der
GEH8 erzeugte der hohe Leistungsdruck in den Projekten diese Negativspirale. So sahen sich
beispielsweise einzelne Vereinsmitglieder in der Position sich rechtfertigen zu miissen, wenn
Sie nicht permanent flr die Ziele des Vereins engagiert waren. Wir machten diese Situation
transparent und erzeugten viel Verstandnis fur die Aufgaben und Belastungen der einzelnen

Akteure. Jeder erkannte mit welch groBem Engagement flr die Ziele des Vereins gekampft wur-
de. Der Rechtfertigungsdruck wich Stolz und Motivation.

Im Laufe der Reorganisation setzte sich die Erkenntnis durch, dass das Prinzip der Selbstorga-
nisation nicht fir alle Aufgaben die beste Losung darstellt. Deshalb haben die Mitglieder eine
organisatorische Trennung in drei Bereiche favorisiert. SchlieRlich wurden wahrend der Arbeit
drei Organisationseinheiten identifiziert und herausgearbeitet: der Atelierbetrieb, der Projekt-
betrieb und der Geschaftsbetrieb.

Der Atelierbetrieb wird weiter in Selbstorganisation betrieben. Er hat jetzt das Potenzial als Frei-
raum fir personengebundene Visionen und unterschiedliche Kollaborationsmuster zu dienen.
Der Projektbetrieb ist starker reglementiert und mit klaren Aufgaben-und Rollendefinitionen
strukturiert. Er kann mit den entwickelten Vorgaben zum Projektmanagement ein Angebot an
die Kinstler offerieren, welches einerseits den Qualitatsanforderungen der Forderer gerecht
wird und andererseits das erworbene Knowhow in der Durchfihrung von geforderten Projekten
Kinstlern zur Verfigung stellt.

Der Geschaftsbetrieb reduziert sein Aufgabenspektrum auf die spezifischen geschaftlichen und
strategischen Aufgaben. Die institutionelle Forderung wird in die notwendige Personalausstat-
tung investiert.

Die bewusste Schaffung von Freiraumen fiir Instabilitat unterstitzt letztendlich die Stabilitat
der gesamten Organisation. Durch die Eingrenzung und Strukturierung der Handlungsfelder der
drei Teilbereiche wird der Zwang, dass ein Kunstler zum Manager werden muss, um bestimmten
auBeren Anforderungen zu entsprechen, aufgelost. Die Chance der Partizipation dieser mana-
geralen Arbeitsbereiche ist ihm aber nicht verwehrt und steht als Option offen. Jetzt ist es auBer-
dem maoglich mit dem Wissen tber nachhaltige Organisationsentwicklung den Geschaftsbetrieb
zu professionalisieren und die Profilierung der GEHS8 fiir die Organisation weiter zu entwickeln.

21



Synergie der Kinstler
untereinander

Lobby in Dresden

Verdeckte
Lelstungen

Kontakt zum Biotop der
Kunst und Kinstler

hat Autoritat nach

aulen wie Institution
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- Gastatelier Preisgunstige
Arbeitsraume Ateliers

Veranstaltungs-
und Partyraum

Offene
Anlaufpunkt Le|StU ﬂgen

unterschiedlicher

Kompetenzen Plattform fiir Experimente,

Neues probieren
Gesellschaftsdiskurs

Das hort sich alles sehr gut an. Bist du zufrieden mit dem was ihr erreicht habt?

Fur die GEH8 war es eine Chance im Coaching auf die Realitat zu blicken und die inneren Kon-
flikte wahrzunehmen, die dadurch entstehen, dass man mehrere Rollen innehat, die teilweise
entgegengesetzte Ziele und Interessen verfolgen. Ein lang gedehnter Coachingprozess Uber
ein Jahr mit einem relativ kleinen Stundenbudget kann aber auch Unsicherheiten hervorru-
fen und den Fokus einschranken. Die Fluktuation der Teilnehmer kostete ebenfalls Zeit in der
Generierung konsequenter Ergebnisse. In einem groeren Unternehmen hatte moglicherweise
die Vertretung der Geschaftsfihrung den Prozess weiterbegleitet, wenn es zu individuellen Ar-
beitspausen, Herausforderungen in den anderen Rollen des Lebens und langen Urlaubsphasen
kommt. Hier sind die Entwicklungsprozesse eng an die agierenden Personen gebunden und

Institutionelle
Forderung

Ausstattung, Arbeitsmaterialien,

Grundausstattung, Technik . ;
8 Lernort, Wissensvermittlung

Unkommerzielles,

Offentlicher Lernerfahrung,
Multiplikator Scheitern
Kontaie Unternehmerisches
el 207 Potenzial
Publikum
Pragender -
Kulturort in Iveenianal Weiterbildungsauftrag wg.
Dresden Stadtteil Belebung

dies braucht seine Beachtung. Sind die Mittel begrenzt und die Organisation wachst, werden
die Funktionen der Organisation aus der Gruppe heraus umgesetzt und unterliegen stets einer
gewissen Anfalligkeit fur Instabilitat und es erfordert viel Motivation, Kontrolle und Klarungs-
arbeit immer wieder fur die Sicherung dessen zu sorgen. Die drei definierten Organisations-
einheiten brauchen nun einen klar umrissenen Handlungsrahmen und die Disziplin, diesen
auch einzuhalten und zu gestalten. Was ist der Zweck, wer will sich daran in welchen Rollen
beteiligen, was sind die realistischen Erwartungen an die Leistungsfahigkei? Die Suche nach
den Antworten auf diese Fragen wird auch ohne Coaching nicht aufhoren. Die Organisation
muss Moglichkeiten und Wege zur kontinuierlichen Reflexion finden.

Workshop Angebote

Potenziale

Klangraum fur neue
Musik

Forderung von Motivation,
Community, Idealismus,
Visionsraum, Freundschaft

Kunstvermittlung
auler Kommerz
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Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzei-
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